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Abstract   
The influence of loyalty on reward – Research on the effect of employee loyalty on reward in 
different labor relations.  
Study Aim 
This study hypothesizes that in line with the “Social Exchange Theory” (Cropanzano & Mitchell, 2005) 
the reward for employee loyalty is lower for agency workers (seconded staff) than for direct 
employed staff. Therefore, this study examines the influence of loyalty on reward in the form of job 
satisfaction and wage satisfaction. Subsequently the form of labor relation is introduced as 
moderator to measure its effect on the influence of loyalty on reward.    
Methods 
An online survey was created in order to generate the research data. The survey was conducted 
among the seconded staff of Effix Engineering B.V. and the personal and business network of this 
researcher (N = 140). The hypotheses were tested with multiple regression analysis using SPSS.    
Results 
The effect of the labor relation produced no significant results. There is no significant difference in 
the reward for loyalty between direct staff and seconded staff. The analysis confirms that loyalty has 
a significant negative influence on the satisfaction with wage, but a significant positive influence on 
job satisfaction.    
Conclusions 
Agency workers (seconded staff) do not experience lower rewards for their loyalty. There is no 
significant difference in job satisfaction and wage satisfaction compared with direct staff. Loyalty 
results in higher job satisfaction, but leads to lower wages. Recommendations are made to award 







Loyaliteit is een populair onderwerp bij onderzoekers. In de afgelopen jaren is er veelvuldig 
onderzoek gedaan naar het belang van loyaliteit. Het is in deze onderzoeken duidelijk geworden dat 
loyale werknemers erg belangrijk zijn voor een organisatie. De kosten voor het vervangen van 
medewerkers zijn hoog en potentieel waardevolle ervaring gaat verloren of komt bij een concurrent 
terecht. In recent onderzoek is gebleken dat werknemer loyaliteit een positieve invloed heeft op 
beloning in de vorm van werktevredenheid, maar een negatieve invloed heeft op beloning in de 
vorm van de tevredenheid over het loon. Loyale werknemers ervaren dus minder loon, maar hogere 
werktevredenheid dan niet loyale werknemers. Met de huidige flexibilisering van de Nederlandse 
arbeidsmarkt en de veranderende arbeidsrelaties waaronder het invullen van tijdelijk werk door 
middel van gedetacheerde werknemers, zijn de onderzoeksthema’s loyaliteit en beloning nu extra 
relevant. In dit onderzoek is daarom het doel om het effect van loyaliteit op de tevredenheid over 
het loon en de werktevredenheid te onderzoeken met de arbeidsverhouding ‘detachering versus 
regulier werk’ als moderator op dit effect. De probleemstelling in onderzoek luidt: Wat is het effect 
van werknemer loyaliteit op diens loon en werktevredenheid en in welke mate heeft de vorm van de 
arbeidsrelatie daar invloed op?     
Dit onderzoek is conform eerdere onderzoeken naar de invloed van loyaliteit op beloning in de vorm 
van loon en werktevredenheid op kwantitatieve methodiek gebaseerd. Op basis van een 
literatuuronderzoek zijn zes hypotheses opgesteld en een conceptueel model. Vervolgens is onder de 
gedetacheerde medewerkers van technisch bureau Effix Engineering B.V. en het zakelijke en 
persoonlijke netwerk van onderzoeker een online survey uitgezet. De data van de respondenten die 
aan het onderzoek hebben meegewerkt (N = 140) is via statistische analyse getest op 
betrouwbaarheid en validiteit. Nadat de data en de schalen die de variabelen meten betrouwbaar en 
valide zijn gebleken, zijn met behulp van hiërarchische meervoudige regressieanalyses de zes 
hypotheses getoetst en op basis daarvan de conclusies getrokken. 
Naar aanleiding van de resultaten van dit onderzoek is geconcludeerd dat de arbeidsrelatie (direct of 
gedetacheerd) geen significante invloed heeft op de beloning van de werknemer in de vorm van loon 
en werktevredenheid. Ook is er geen significante impact van de arbeidsrelatie als moderatie op de 
invloed van loyaliteit op de beloning van de werknemer in de vorm van loon en werktevredenheid. 
Dit onderzoek bevestigt wel dat loyaliteit een negatieve invloed heeft op de beloning van de 
werknemer in de vorm van tevredenheid over het loon. Tevens bevestigt dit onderzoek dat loyaliteit 
een positieve invloed heeft op de beloning van de werknemer in de vorm van de werktevredenheid.  
Op basis van de conclusies van dit onderzoek kunnen verschillende aanbevelingen worden gedaan 
voor de praktijk. Werkgevers dienen loyale medewerkers te belonen om zo de loyaliteit verder te 
stimuleren. Organisaties kunnen loyaal personeel belonen met progressieve loonsverhogingen 
naarmate zij langer binnen de organisatie werkzaam zijn. Ook indirecte methoden, zoals het 
aanbieden van meer doorgroeimogelijkheden binnen de organisatie kan in hogere tevredenheid over 
het loon resulteren voor loyaal personeel en daarmee een gepaste stimulering en waardering zijn 
van loyaliteit in de organisatie. Werkgevers die gedetacheerd personeel uitzenden of inhuren hoeven 
geen angst te hebben dat het gedetacheerde personeel ontevredener is over het werk of het loon. 
Met deze kennis kunnen deze organisaties gemakkelijker besluiten flexibel personeel langer op basis 
van detachering te laten werken zonder een directe arbeidsrelatie aan te gaan, alhoewel het 
aannemelijk is dat deze beslissing van werkgevers slechts deels door deze factor beïnvloed wordt. 
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Op basis van de uitkomsten van dit onderzoek wordt vervolgonderzoek aanbevolen door 
onderzoeker. Het repliceren van deze uitkomsten in andere sectoren met grotere steekproeven kan 
de betrouwbaarheid en validiteit van de uitkomsten verhogen. Ook verdiepend kwalitatief onderzoek 
onder de gedetacheerde medewerkers en het management van Effix Engineering B.V. wordt 
aanbevolen door onderzoeker, met als doel de achterliggende redenen te achterhalen waarom de 
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1.1.  Aanleiding en probleemstelling 
In de afgelopen jaren is er door loopbaanonderzoekers aandacht besteed aan duurzaamheid in 
loopbanen (Ehnert & Harry, 2012; Van Dam, Van Vuuren, & Van der Heijden, 2016; Van Vuuren, 
2012). Vanwege economische ontwikkelingen en veranderende arbeidsverhoudingen, worden 
organisaties onder druk gezet om na te denken over duurzame oplossingen en doelen in hun 
werkomgeving. Deze verhoogde aandacht heeft geleid tot het toekennen van groot belang aan 
duurzame concepten zoals Corporate Social Responsibility ofwel Maatschappelijk Verantwoord 
Ondernemen (MVO) en duurzaam Human Resource Management (HRM) (Ehnert & Harry, 2012). 
MVO is niet meer alleen maar een ideologisch concept, maar ook een realiteit geworden waarvan 
velen het noodzakelijk vinden dat bedrijven hun rol in de maatschappij definiëren op ethisch 
verantwoorde wijze en dit terug laten komen in hun bedrijfsvoering (Lindgreen & Swaen, 2010). Een 
belangrijke ontwikkeling binnen (duurzame) loopbanen is dat deze steeds langer worden, vanwege 
de vergrijzing van de bevolking. Nederland is tot het jaar 2040 in hoog tempo aan het vergrijzen, 
waardoor de verhouding tussen het aantal werkenden en de gepensioneerden verandert. Doordat 
gepensioneerden langer blijven leven komt de betaalbaarheid van het pensioen in gedrang. De 
Nederlandse overheid neemt daarom al jarenlang maatregelen om de arbeidsparticipatie onder 
ouderen te verhogen. Dit leidt ertoe dat oudere werknemers steeds langer door moeten werken. 
Deze ontwikkelingen vragen aanpassingen van het strategische HRM beleid in organisaties gericht op 
het bevorderen van duurzame inzetbaarheid van oudere, maar ook jongere werknemers (Van 
Vuuren, 2012). In lijn met deze overwegingen is duurzaamheid op het gebied van dienstverbanden 
met individuele werknemers een belangrijk aandachtspunt geworden. Belangrijke condities voor 
duurzame dienstverbanden zijn de aanwezigheid van factoren die positief bijdragen aan de 
inzetbaarheid, motivatie en gezondheid van de werknemer. Als onderdeel van de motivatie van de 
werknemer, is de beloning een aspect dat van belang is voor duurzame loopbanen (Semeijn, Van 
Dam, Van Vuuren, & Van der Heijden, 2015). In dit onderzoek wordt loon niet gelijkgesteld aan 
beloning, maar wordt loon gezien als onderdeel van het aspect van objectieve beloning. Naast deze 
objectieve, extrinsieke beloning kan het begrip beloning ook op subjectieve, intrinsieke wijze 
geïnterpreteerd worden. In tegenstelling tot extrinsieke beloningen zoals loon, is intrinsieke beloning 
gebaseerd op positieve gevoelens die worden ervaren bij de uitoefening van het werk (Stumpf, 
Tymon, Favorito, & Smith, 2013). De mate van werktevredenheid die een werknemer ervaart wordt 
in dit onderzoek gezien als onderdeel van de intrinsieke beloning van de werknemer.     
Loyaliteit van werknemers is een begrip dat de aandacht van onderzoekers en managers al jarenlang 
trekt. Deze aandacht wordt getrokken door de gunstige gevolgen die bedrijven ondervinden van 
werknemers die loyaal zijn naar de organisatie. Gemiddeld verliezen organisaties jaarlijks tussen de 
20% en 50% van hun werknemers, waarbij de gemiddelde kosten ter vervanging van een werknemer 
150% van het jaarloon van de betreffende werknemer zijn (Vinerean, 2015). Tevens overtreffen 
loyale werknemers de verwachtingen in het uitvoeren van werkzaamheden ten behoeve van de 
organisatie (Drizin & Schneider, 2004). Loyaliteit van werknemers is daarom van groot belang voor 
organisaties. Met de huidige socio-economische ontwikkelingen in Nederland, waaronder 
economische groei, teruglopende werkloosheid en de “Wet Werk en Arbeid” (flexwet), waardoor 
werknemers gestimuleerd worden om van werkgever te wisselen, is loyaliteit van werknemers nu 
een extra relevant onderzoeksgebied. Het aantal tijdelijke arbeidscontracten is sinds 1980 gegroeid 
en wordt door wetenschappers gezien als een van de belangrijkste evoluties in het Westerse 
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werkleven. Een deel van dit flexibel werk wordt ingevuld met ingehuurde medewerkers, werkzaam 
onder contract bij een derde partij (agency workers) (De Cuyper et al., 2008). Naar deze vorm van 
invulling van flexibel werk met een tijdelijk karakter zal in dit onderzoek gerefereerd worden met het 
begrip “detachering”. 
Recent kwantitatief empirisch onderzoek naar het verband tussen de loyaliteit en het loon van 
werknemers heeft aangetoond dat de loyaliteit van werknemers een negatief effect heeft op het 
loon (Masakure, 2016). De verklaring hiervoor is dat loyale werknemers een minder sterke 
onderhandelingspositie innemen tijdens onderhandelingen over het loon. De resultaten van dit 
onderzoek staan haaks op een eerder uitgevoerd kwantitatief empirisch onderzoek binnen oud-
communistische landen waar een positief effect van loyaliteit op het loon van de werknemer werd 
aangetoond (Linz, Good, & Busch, 2013). Deze twee verschillende onderzoeken zijn gedaan in 
verschillende omgevingen. De werknemers bevonden zich in verschillende landen. Doordat beide 
omgevingen verschillende onderzoeksresultaten opleveren, ontstaat de verwachting dat diverse 
omgevingsfactoren van de werknemers invloed hebben op het effect van loyaliteit op de beloning. In 
deze twee onderzoeken is het effect van de vorm van de arbeidsverhouding niet onderzocht. Er is tot 
op heden geen empirisch onderzoek uitgevoerd naar het effect van loyaliteit op de beloning van 
werknemers die een arbeidsverhouding hebben op basis van detachering. Omdat de invulling van 
flexibel werk door middel van detachering een van de kenmerken is van de veranderende 
arbeidsverhoudingen, is het van belang om de invloed van detachering te onderzoeken. Om beter te 
begrijpen wat de effecten zijn van loyaliteit op de beloning in deze vorm van veranderende 
duurzame arbeidsverhoudingen, is het van belang om het begrip beloning breder te meten dan 
alleen de tevredenheid over het loon. De werktevredenheid is als onderdeel van het subjectieve, 
intrinsieke deel van beloning van werknemers een toevoeging om naast de tevredenheid over het 
loon (het objectieve, extrinsieke deel van beloning) een completere definiëring te creëren voor het 
aspect beloning. Eerder onderzoek toont aan dat er een verband is tussen loyaliteit en 
werktevredenheid (Ineson, Benke, & Laszlo, 2013). 
Het doel van dit onderzoek is om het effect van loyaliteit op de tevredenheid over het loon en de 
werktevredenheid te onderzoeken met de arbeidsverhouding ‘detachering versus regulier werk’ als 
moderator op dit effect. Met de resultaten van dit onderzoek kan de wetenschappelijke kennis 
aangaande dit onderzoeksgebied worden aangevuld. Dit onderzoek heeft zowel een theoretische 
relevantie als een praktische relevantie.    
Theoretische relevantie 
Met dit onderzoek wordt getracht een bijdrage te leveren aan het onderzoeksveld van veranderende 
arbeidsverhoudingen in het perspectief van duurzame, strategische HRM. De ontwikkelingen op het 
gebied van arbeidsverhoudingen gedreven door onder meer de vergrijzing, vragen aanpassingen van 
het strategische HRM beleid in organisaties gericht op het bevorderen van duurzame inzetbaarheid 
van oudere, maar ook jongere werknemers (Van Vuuren, 2012). De “Social Exchange Theory” (SE 
Theorie) (Cropanzano & Mitchell, 2005) stelt dat naarmate tijd verstrijkt relaties kunnen evolueren in 
betrouwbare, loyale en wederzijdse toewijding. Om dit te bereiken zijn er onderlinge uitwisselingen 
nodig tussen werkgever en werknemer. Dit beïnvloed de mate van werktevredenheid, commitment 
en loyaliteit (Cropanzano & Mitchell, 2005). Deze theorie over onderlinge uitwisselingen stelt dat er 
een uitwisseling van resources of beloningen plaats moet vinden tussen werkgever en werknemer. 
Als onderdeel van de motivatie van de werknemer, is de beloning een aspect dat van belang is voor 
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duurzame loopbanen (Semeijn et al., 2015). Onderzoek heeft zich al wel gericht op de relatie tussen 
loyaliteit en beloning, maar nog niet voor werknemers in verschillende vormen van arbeidsrelaties. 
Dit is van belang omdat het de rol en betekenis van loyaliteit in ander licht kan stellen. Met het 
onderzoeken van de invloed van detachering op de beloning als onderdeel van interactie tussen 
werkgever en werknemer in het SE Theorie perspectief, wordt kennis toegevoegd in het strategische 
HRM onderzoeksveld. Deze kennis bestaat uit inzichten in veranderende arbeidsverhoudingen door 
het meten en analyseren van de invloed van verschillende arbeidsvormen op de invloed van loyaliteit 
op beloning in de vorm van werktevredenheid en tevredenheid over het loon. De uitkomsten van 
deze beiden vormen van beloning zijn potentieel van belang om de relatie met loyaliteit te begrijpen.     
Praktische relevantie 
Voor organisaties is het van belang om het begrip loyaliteit beter te begrijpen. Dit is nodig om beter 
in staat te zijn om loyaliteit te creëren onder werknemers. Loyale werknemers zijn waardevol voor de 
organisatie vanwege de hoge kosten van het verloop van personeel (Vinerean, 2015) en het 
overtreffen van de verwachtingen in de uitvoering van het werk door loyale werknemers (Drizin & 
Schneider, 2004). Het is tevens voor organisaties in hun ontwikkeling naar duurzame loopbanen van 
belang te weten wat de invloeden van loyaliteit zijn op de beloning van de werknemer aangezien de 
beloning van de werknemer een van de aspecten is van duurzaam kunnen doorwerken (Semeijn et 
al., 2015). Omdat beloning zowel intrinsiek (bijvoorbeeld beloning in de mate van 
werktevredenheid), als extrinsiek (bijvoorbeeld beloning in de tevredenheid over het loon) kan zijn, is 
het van belang om voor beiden aspecten van beloning te begrijpen welke effecten er zijn vanuit de 
loyaliteit van de werknemer. Hier kunnen organisaties op inspelen bij het vaststellen en 
onderhandelen over de arbeidsvoorwaarden met hun werknemers met als doel dat loyaliteit en 
beloning goed op elkaar aansluiten. Voor organisaties die hun werknemers detacheren is het extra 
relevant om de aspecten werknemer loyaliteit en beloning te begrijpen. Dit omdat de gedetacheerde 
werknemers hogere commitment hebben met hun opdrachtgever dan met de werkgever (Klein 
Hesselink & Van Vuuren, 1999). Om detachering als onderdeel van de ontwikkeling van 
veranderende arbeidsverhoudingen duurzamer te maken, kunnen detacheringorganisaties de 
resultaten van dit onderzoek gebruiken om beter te begrijpen wat de gevolgen zijn van een 
dienstverband op basis detachering op de aspecten loyaliteit en beloning. Met de nieuwe kennis 
kunnen zij de duurzaamheid van hun dienstverbanden verhogen.  
Probleemstelling 
De probleemstelling van dit onderzoek is gebaseerd op de beschreven aanleiding en relevantie en 
luidt als volgt:  
Wat is het effect van werknemer loyaliteit op diens loon en werktevredenheid en in welke mate 
heeft de vorm van de arbeidsrelatie daar invloed op?     
 
1.2.  Methode van onderzoek 
De recent uitgevoerde onderzoeken naar de invloed van loyaliteit op het loon zijn kwantitatief van 
aard geweest. Op basis van een gevalideerde vragenlijst onder de geselecteerde respondenten is 
data verzameld die vervolgens statistisch is geanalyseerd (Linz et al., 2013; Masakure, 2016). Om de 
resultaten van dit onderzoek zo goed mogelijk te kunnen vergelijken met deze eerder uitgevoerde 
onderzoeken, is in dit onderzoek een vergelijkbare kwantitatieve onderzoeksopzet gebruikt. In dit 
 
11 
onderzoek zijn met behulp van een literatuuronderzoek hypotheses en een conceptueel model 
opgesteld die aansluiten bij het doel en de probleemstelling van dit onderzoek. Op basis van de 
variabelen van dit onderzoek zijn gevalideerde vragenlijsten gebruikt die deze aspecten betrouwbaar 
meten. Deze vragenlijsten zijn uitgezet onder zowel respondenten met een directe 
arbeidsverhouding als gedetacheerde respondenten. De respondenten bestaan uit de gedetacheerde 
werknemers van een detacheringsbureau en het sociale en zakelijke netwerk van onderzoeker. De 
keuze voor deze respondentengroepen is gebaseerd op het maximaliseren van het aantal 
respondenten werkzaam onder een arbeidsrelatie op basis van detachering. Deze 
respondentgroepen bevatten alle mogelijk gedetacheerde werknemers waar onderzoeker een 
directe toegang tot heeft. De verzamelde data is vervolgens statistisch geanalyseerd met behulp van 
SPSS. Op basis van de analyse van de onderzoeksresultaten zijn de hypotheses en de 
probleemstelling beantwoord en zijn de conclusies, discussie en limitatie van dit onderzoek 
beschreven.    
 
2. Literatuuronderzoek  
2.1.  Loyaliteit  
Het concept van werknemer loyaliteit is in de afgelopen jaren veelvuldig onderzocht (Masakure, 
2016; Sweetman, 2001). De uitkomsten van onderzoeken naar loyaliteit tonen gunstige gevolgen aan 
voor bedrijven waarvan het personeel loyaal is. Bedrijven hebben hoge kosten als het personeel 
weinig loyaliteit heeft doordat resources moeten worden aangewezen voor het aantrekken van 
nieuw personeel (Vinerean, 2015). Tevens overtreffen loyale werknemers de verwachtingen over de 
uitvoering van werkzaamheden ter behoeve van de organisatie (Drizin & Schneider, 2004). Deze 
uitkomsten illustreren het belang van werknemer loyaliteit voor bedrijven. Naast deze positieve 
effecten van loyaliteit bestaan er ook nadelige effecten. Loyale werknemers verlaten de organisatie 
minder snel, ook als ze tegen problemen aanlopen of het niet eens zijn met bepaalde aspecten. 
Bovendien zijn loyale werknemers mondiger over de problemen die zij zien. Hierdoor kunnen loyale 
werknemers een verstorende houding aannemen binnen de organisatie (Hoffmann, 2006). Ondanks 
de potentiele nadelen, worden de voordelen in dit onderzoek zwaarder gewogen, en wordt 
werknemer loyaliteit gezien als een positief concept. Dit uitgangspunt wordt breed gedragen in de 
academische wereld (Linz et al., 2013).   
Verschillende onderzoekers hanteren verschillende perspectieven van het begrip loyaliteit. Het 
filosofisch perspectief (Gilbert Jr, 2001; Randels, 2001; Schrag, 2001) ziet werknemer loyaliteit als 
een ethisch aspect tussen werkgever en werknemer. Passie en toewijding worden gezien als 
onderliggende krachten. Het psychologische perspectief (Hart, 2007) ziet werknemer loyaliteit als 
een cognitief fenomeen, een houding in het brein van het individu. Het gedragsperspectief stelt dat 
loyaliteit juist een uiting is van acties van de werknemer, ofwel het vertoonde gedrag naar de 
organisatie (Hoffmann, 2006). Dit onderzoek volgt de interpretatie van een eerder vergelijkbaar 
onderzoek (Masakure, 2016) op in de definitie van werknemer loyaliteit, waarin loyaliteit wordt 
gezien vanuit het psychologische perspectief. Hierin wordt werknemer loyaliteit gezien als een 
gevoel van gehechtheid van de werknemer aan de werkgever (Hart, 2007; Sweetman, 2001).  
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2.2. Relatie tussen loyaliteit en loon  
De relatie tussen loyaliteit en loon valt te verklaren vanuit de SE Theorie (Cropanzano & Mitchell, 
2005). Naarmate uitwisselingen tussen werkgever en werknemer evolueren in een betrouwbare, 
wederzijdse toewijding, is er naar verwachting een hoge mate van commitment en loyaliteit. In deze 
situatie is het de verwachting dat werknemers niet het uiterste eisen van hun werkgever in de vorm 
van loon als beloning op extrinsiek niveau. Vanuit de theorie is het de verwachting dat deze 
werknemers meer waarde ervaren van beloning op intrinsiek niveau zoals bijvoorbeeld de 
werktevredenheid.  
Tot op heden heeft er weinig onderzoek plaats gevonden naar het verband tussen loyaliteit en het 
loon als onderdeel van de beloning (Masakure, 2016). In een empirisch onderzoek naar het verband 
tussen loyaliteit van werknemers en het loon (als extrinsieke vorm van beloning) is aangetoond dat 
er sprake is van een positief effect van loyaliteit op de hoogte van het verwachte loon (Linz et al., 
2013). De onderzoekers stellen dat het verwachte loon een valide voorspeller is van het werkelijke 
loon. Het onderzoek is gebaseerd op de data van 8.308 respondenten binnen zes voormalige 
socialistische economieën (Rusland, Armenië, Azerbeidzjan, Kazakhstan, Kirgizië en Servië). Een 
recente studie heeft echter afwijkende resultaten opgeleverd. Uit recent empirisch onderzoek naar 
het verband tussen loyaliteit van werknemers en het loon (als extrinsieke vorm van beloning) is 
aangetoond dat er sprake is van een negatief effect van loyaliteit op het loon (Masakure, 2016). Het 
onderzoek is uitgevoerd op basis van een selectie van data uit de 2011 “Work and Employment 
Relations Survey” in Groot-Brittannië. Dit was een survey gehouden onder 21.981 lokale 
respondenten. De onderzoekers betogen dat het eerdere onderzoek van Linz en collega’s in mindere 
mate valide is omdat het effect van loyaliteit op het verwachte loon op cross-sectionele wijze is 
getoetst. Verder is het mogelijk dat de er sprake is geweest van omgekeerde causaliteit, bijvoorbeeld 
dat het loon invloed uitoefent op de mate van loyaliteit (Masakure, 2016). De uitkomsten van 
recente onderzoeken tonen aan dat er een negatief effect is van werknemer loyaliteit op het loon. 
De verklaring daarvoor is dat loyale werknemers een minder sterke onderhandelingspositie innemen 
tijdens onderhandelingen aangaande het loon (Cohen, 2009; Masakure, 2016). Deze uitkomsten 
worden ondersteund door de SE Theorie waarbij de onderlinge uitwisseling van betrokkenheid een 
negatieve invloed heeft op het loon als extrinsieke beloning. Op basis van deze theoretische kennis is 
de volgende hypothese opgesteld: 
Hypothese 1: Loyaliteit van werknemers heeft een negatief effect op de tevredenheid over het 
loon. 
 
2.3. Relatie tussen loyaliteit en werktevredenheid  
Werktevredenheid onder werknemers wordt in dit onderzoek gezien als onderdeel van het 
intrinsieke deel van het aspect beloning. Werktevredenheid bestaat uit intrinsieke beloning 
gebaseerd op positieve gevoelens die worden ervaren bij de uitoefening van het werk (Spreitzer, 
Kizilos, & Nason, 1997; Stumpf et al., 2013). Werktevredenheid is een construct dat is opgebouwd uit 
drie sub dimensies: werk kenmerken, organisatie kenmerken en individuele kenmerken. Werk 
kenmerken zijn de eigenschappen van de werkzaamheden van werknemers. Organisatie kenmerken 
zijn de eigenschappen van de organisatie waarin het werk wordt uitgevoerd. Individuele kenmerken 
zijn de persoonseigenschappen van de werknemers die het werk uitvoeren (Ting, 1997).  
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De relatie tussen loyaliteit en werktevredenheid valt te verklaren vanuit de SE Theorie (Cropanzano 
& Mitchell, 2005). Naarmate uitwisselingen tussen werkgever en werknemer evolueren in een 
betrouwbare, wederzijdse toewijding, ontstaat er naar verwachting een hoge mate van commitment 
en loyaliteit. In deze situatie is het de verwachting dat werknemers als beloning (op intrinsiek niveau) 
van de onderlinge uitwisselingen met de werkgever, een hoge mate van werktevredenheid ervaren. 
Organisaties hebben een direct belang bij het creëren van werktevredenheid onder werknemers. 
Werktevredenheid heeft een directe invloed op de resultaten van een organisatie (Loveman, 1998). 
De gevolgen van een gebrek aan werktevredenheid bij werknemers is een van de belangrijkste 
thema’s op het gebied van gedrag en organisatie en daarom veelvuldig onderzocht (Rusbult, Farrell, 
Rogers, & Mainous, 1988). Zorgen over de gevolgen van werknemers met een lage werktevredenheid 
zijn niet misplaatst. Geen enkele organisatie kan een uniforme hoge werktevredenheid binnen de 
organisatie garanderen, en het begrijpen van de wijze waarop werknemers met een lage 
werktevredenheid daarop reageren is centraal in het begrijpen van organisatorische efficiëntie. 
Werktevredenheid is een belangrijke variabele die een verband heeft met arbeidsverzuim en 
productiviteit (omzet) (Staw, 1984). Het optimaliseren van de werktevredenheid onder de 
werknemers is daarom van groot belang voor organisaties.  
Omdat werknemers die loyaal zijn een gevoel van gehechtheid hebben aan de werkgever (Hart, 
2007; Sweetman, 2001), kan worden verwacht dat zij in hun werk een hogere mate van aansluiting 
vinden met de gewenste werk kenmerken, organisatie kenmerken en individuele kenmerken. Het is 
daarom aannemelijk dat loyaliteit leidt tot een hogere mate van werktevredenheid. Onderzoek toont 
aan dat er een verband is tussen de variabelen loyaliteit en werktevredenheid (Ineson et al., 2013). 
Verschillende studies tonen een positief effect aan van het concept commitment op de 
werktevredenheid. De commitment van de werknemer naar de organisatie heeft een sterk effect op 
de werktevredenheid (Becker, 1992; Ting, 1997). Het concept van werknemer commitment aan de 
organisatie is nauw verbonden aan het concept van werknemer loyaliteit aan de organisatie. De 
concepten zijn dusdanig nauw aan elkaar verbonden dat werknemers eventueel niet in staat zijn om 
de twee concepten van elkaar te onderscheiden (Brown, McHardy, McNabb, & Taylor, 2011). De 
reden dat deze concepten zo aan elkaar zijn verbonden komt doordat de gebruikte definities vrijwel 
gelijk zijn. Organisatie commitment is de mate van verbondenheid aan de huidige organisatie in 
vergelijking met het werken voor een andere beschikbare organisatie. Het gevoel dat de werknemer 
ervaart bij het verbonden zijn met de organisatie, de mate waarin de waarden overeen komen en de 
mate van identificatie met de werkgever (Green, 2008). Omdat de concepten loyaliteit en 
werktevredenheid sterk aan elkaar verbonden zijn en het aan loyaliteit verwante concept van 
commitment een positief effect heeft op de werktevredenheid, is de verwachting dat loyaliteit een 
positief effect heeft op de werktevredenheid van werknemers. Deze verwachtingen zijn in lijn met de 
SE Theorie waarbij uitwisselingen tussen werkgever en werknemer kunnen leiden tot hogere 
commitment en loyaliteit. De verwachte beloning voor deze uitwisseling bestaat onder meer uit een 
hogere mate van werktevredenheid. Op basis daarvan is de volgende hypothese opgesteld:  




2.4. Detachering en veranderende arbeidsrelaties 
In dit onderzoek wordt voor detachering de definitie van (De Cuyper et al., 2008) gevolgd die stelt 
dat het ingehuurde medewerkers betreft, werkzaam onder contract bij een derde partij (agency 
workers). De rol van deze detachering is het invullen van de behoefte aan flexibele arbeid met een 
tijdelijk karakter. Er wordt hier onderscheid gemaakt met het concept van werken op oproepbasis, 
dat vaak laaggeschoold werk betreft voor korte of onregelmatige duur. Sinds de jaren 1970 zijn de 
flexibele arbeidsrelaties een belangrijk onderdeel van de groeiende arbeidsmarkt (Klein Hesselink & 
Van Vuuren, 1999). De belangrijkste reden van deze groeiende arbeidsmarkt was de opkomst van 
vrouwen op de arbeidsmarkt. Deze trend werd versterkt door de crisis in de jaren 1980. Vrouwen die 
de arbeidsmarkt op gingen, werden hierin gestimuleerd door het creëren van flexibel werk in de 
vorm van parttime werk, tijdelijk werk en tijdelijk werk op basis van detachering. In Nederland is het 
percentage van deze flexibele dienstverbanden uitgegroeid tot 42% van alle arbeidsrelaties 
(Goudswaard & Andries, 2002; Klein Hesselink & Van Vuuren, 1999). Hieruit blijkt dat de invulling van 
flexibel, tijdelijk werk door middel van detachering een belangrijk onderdeel is van de veranderende 
arbeidsrelaties die de afgelopen jaren hebben plaats gevonden.  
Organisaties veranderen sneller en arbeidsrelaties worden flexibeler. Dit heeft consequenties voor 
de werknemer. Verschillende bronnen concluderen dat werknemers met een arbeidsverhouding op 
basis van detachering slechtere werkcondities hebben dan die van permanente werknemers 
(Goudswaard & Andries, 2002). Uit soortgelijk onderzoek naar tijdelijk werk is gebleken dat het leidt 
tot een slechtere gezondheid en werktevredenheid bij de werknemer en dat dit effect wordt 
versterkt als het tijdelijk werk wordt uitgevoerd op basis van detachering (Wagenaar et al., 2012). De 
SE Theorie stelt dat naarmate de relatie tussen werkgever en werknemer evolueert, er door 
onderlinge uitwisselingen een wederzijdse waardering en betrokkenheid ontstaat (Cropanzano & 
Mitchell, 2005). Detachering als invulling van flexibel en tijdelijk werk heeft naar verwachting minder 
tijd om deze uitwisselingen te laten evolueren. Tevens is er naar verwachting minder regelmatig 
contact tussen werkgever en gedetacheerde werknemer door (fysieke) afstand, waardoor de 
uitwisselingen naar verwachting moeizamer evolueren naar een wederzijdse waardering en 
betrokkenheid. De verwachting in dit onderzoek is daarom dat gedetacheerde werknemers een 
lagere werktevredenheid hebben dan werknemers met een regulier contract. Op basis daarvan is de 
volgende hypothese opgesteld:  
Hypothese 3: Een arbeidsrelatie op basis van detachering heeft een negatief effect op de 
werktevredenheid. 
Gedetacheerde werknemers zien gewoonlijk hun werkgever als regelaar van werk en uitbetalers van 
salaris. Ze hebben een hogere commitment aan hun opdrachtgever (Klein Hesselink & Van Vuuren, 
1999). Vanuit de SE Theorie valt te begrijpen dat gedetacheerde medewerkers minder uitwisselingen 
hebben met hun werkgever, waardoor minder betrokkenheid ontstaat naar de werkgever 
(Cropanzano & Mitchell, 2005). In empirisch onderzoek is de negatieve invloed van loyaliteit op het 
loon aangetoond (Masakure, 2016). Dit wordt verklaard door werknemers die een minder dominante 
onderhandelingspositie innemen. Omdat werknemers die werken op basis van een gedetacheerde 
arbeidsrelatie een minder sterke commitment hebben naar hun werkgever dan reguliere 
werknemers, is het in dit onderzoek de verwachting dat detachering leidt tot hogere tevredenheid 
over het loon. De verwachting is dat gedetacheerde werknemers dominanter in hun 
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salarisonderhandelingen zijn om hun kortere en onzekere dienstverbanden gecompenseerd te 
krijgen in het loon. Op basis daarvan is de volgende hypothese opgesteld:    
Hypothese 4: Een arbeidsrelatie op basis van detachering heeft een positief effect op de 
tevredenheid over het loon. 
Eerder onderzoek naar het effect van loyaliteit op de beloning in de extrinsieke vorm van het loon 
heeft verschillende uitkomsten opgeleverd (Linz et al., 2013; Masakure, 2016). De tegenovergestelde 
bevindingen uit deze onderzoeken kunnen mogelijk verklaard worden door de invloeden van de 
vorm van de arbeidsrelaties die werknemers kunnen hebben met hun werkgever. Onderzoek toont 
aan dat de variabelen loyaliteit en beloning complexe constructen zijn die beïnvloed kunnen worden 
door externe variabelen waaronder de vorm van de arbeidsrelatie (Ineson et al., 2013; Kazlauskaite, 
Buciuniene, & Turauskas, 2011). De “Social Comparison Theory” (SC Theorie) (De Cuyper et al., 2008) 
stelt dat de reacties van werknemers gebaseerd worden op de mate van waargenomen 
rechtvaardigheid. Werknemers vergelijken hun beloning met die van de collega’s direct om zichzelf 
heen. Gedetacheerde werknemers vergelijken hun beloning daarmee veelal met de vaste 
werknemers bij de organisatie waar ze tijdelijk werken. In situaties waar gedetacheerde werknemer 
het gevoel hebben dat de loyaliteit van de vaste werknemers om zichzelf heen beter wordt beloond 
dan die van zichzelf, kunnen er bij deze werknemers negatieve psychologische uitkomsten ontstaan. 
Dit kan er toe leiden dat er bij gedetacheerde werknemers meer negatieve uitkomsten ontstaan dan 
bij vaste medewerkers (De Cuyper et al., 2008). In dit onderzoek is daarom de verwachting dat een 
gedetacheerd dienstverband als moderator een negatieve invloed heeft op de relatie tussen loyaliteit 
en beloning. Op basis van deze theorie op het gebied van detachering als onderdeel van 
veranderende arbeidsrelaties, kunnen de volgende hypotheses worden opgesteld:      
Hypothese 5: De negatieve invloed van loyaliteit op het loon wordt versterkt door een 
arbeidsrelatie op basis van detachering.  
Hypothese 6: De positieve invloed van loyaliteit op de werktevredenheid wordt verzwakt door 
een arbeidsrelatie op basis van detachering. 
De opgestelde hypotheses leiden tot het conceptueel model van dit onderzoek dat illustreert welke 
relaties worden verwacht tussen de onafhankelijke variabele loyaliteit en de afhankelijke variabelen 
loon en werktevredenheid als vorm van intrinsieke en extrinsieke beloning. Ook de verwachte 
invloed van de moderator detachering als vorm van arbeidsrelatie staat in het model geïllustreerd. 
Het conceptueel model van dit onderzoek wordt weergegeven in Figuur 1: conceptueel model van de 




Figuur 1: conceptueel model van de relatie tussen loyaliteit en beloning met detachering als moderator 
 
 
3. Methodologie  
3.1.  Methode van onderzoek 
In dit empirisch onderzoek naar de invloed van loyaliteit op de beloning is gekozen voor een 
kwantitatieve aanpak. Met gebruik van een survey hebben respondenten een gevalideerde 
vragenlijst beantwoord die de verschillende variabelen van dit onderzoek meten. De data uit de 
survey zal statistisch geanalyseerd worden om de hypotheses uit het literatuuronderzoek te toetsen. 
Deze opzet volgt de gekozen methodiek van eerdere onderzoeken naar deze variabelen (Linz et al., 
2013; Masakure, 2016; Turkyilmaz, Akman, Ozkan, & Pastuszak, 2011; Wagenaar et al., 2012). Door 
de kwantitatieve opzet van eerdere onderzoeken te volgen, kunnen de resultaten van dit onderzoek 
vergeleken worden met de resultaten van de eerdere onderzoeken.  
3.2.  Dataverzameling  
De survey is uitgezet onder de gedetacheerde werknemers van Effix Engineering B.V. (Effix). Naast 
deze gedetacheerde populatie is de survey uitgezet onder het persoonlijke en zakelijke netwerk van 
de onderzoeker door middel van mailing en sociale media waarmee een dataverzameling is 
gecreëerd waarbij naast gedetacheerde respondenten ook data van respondenten met een directe 
arbeidsverhouding met de werkgever is verzameld. De keuze voor deze respondentengroepen is 
gebaseerd op het maximaliseren van het aantal respondenten werkzaam onder een arbeidsrelatie op 
basis van detachering. Deze respondentgroepen bevatten alle mogelijk gedetacheerde werknemers 
waar onderzoeker een directe toegang tot heeft. De organisatie Effix is een detacheringsbureau met 
middelbaar en hoogopgeleid technisch personeel dat gedetacheerd werkt bij externe opdrachtgevers 
voor langere periodes. De keuze voor deze organisatie is omdat de onderzoeker bij dit bedrijf 
werkzaam is waardoor de data beschikbaar kan worden gesteld. De gehele Effix populatie betreft 28 
gedetacheerde werknemers. Deze werknemers zijn individueel telefonisch en per mail benaderd met 
het verzoek mee te werken aan dit onderzoek. Een voorbeeld van de per mail verstuurde 
uitnodigingen is bijgevoegd in Bijlage 1: Uitnodigingen onderzoek. Het overgrote deel van deze 
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populatie bevindt zich in de Randstad. Daarnaast zijn respondenten in het persoonlijke netwerk van 
onderzoeker uitgenodigd via mail. Een voorbeeld van deze per mail verstuurde uitnodigingen is 
bijgevoegd in Bijlage 1: Uitnodigingen onderzoek. Naast directe uitnodigingen via mail zijn de sociale 
media LinkedIn en Facebook gebruikt om deze respondenten uit te nodigen. Deze sociale media 
uitnodigingen zijn bijgevoegd in Bijlage 1: Uitnodigingen onderzoek. Het persoonlijke netwerk van 
onderzoeker bevat zowel respondenten met een gedetacheerde achtergrond als met een directe 
arbeidsverhouding met de werkgever. Respondenten met een directe arbeidsverhouding worden in 
dit onderzoek vergeleken met de respondenten die een gedetacheerde arbeidsrelatie hebben. Het 
onderzoek heeft online gestaan van 16 maart 2017 tot en met 12 april 2017. 
In totaal hebben 204 respondenten meegedaan aan het onderzoek. Cases die meer dan 10% van de 
antwoorden missen, zijn verwijderd om de validiteit van het onderzoek te verhogen (Hair, Anderson, 
Babin, & Black, 2010). Op basis daarvan zijn 60 cases verwijderd. De respondenten die momenteel 
niet een baan in loondienst hebben, zijn bij de eerste vraag van de survey geïdentificeerd en kregen 
vervolgens geen toegang tot de rest van de survey. De reden hiervan is dat deze respondenten niet 
van belang zijn voor dit onderzoek. Dit verklaart het grote aantal cases met meer dan 10% missende 
antwoorden. Tevens is bij een respondent een geboortejaar verkeerd ingevuld en door onderzoeker 
aangepast. Verder is er een invoerfout bij een respondent geconstateerd met een te hoog aantal 
jaren werkervaring. Deze invoer is bij gebrek aan opties volledig verwijderd. Vier respondenten 
hebben aangegeven wel in loondienst te zijn, maar geen direct dienstverband en geen gedetacheerd 
dienstverband te genieten. Mogelijk zijn deze respondenten seizoenarbeiders of oproepkrachten. 
Omdat deze vier respondenten niet van belang zijn voor dit onderzoek zijn deze verwijderd uit de 
dataset. In totaal zijn 64 respondenten verwijderd uit de oorspronkelijke dataset waardoor voor dit 
onderzoek geldt: N = 140.  
In Tabel 1 staan de eigenschappen van de respondenten vermeld. De respondenten in dit onderzoek 
bestaan voor 62,3% uit mannen en voor 37,7% uit vrouwen. Dit verschil kan worden verklaard 
doordat Effix een organisatie binnen de technische sector is. In deze sector zijn minder vrouwen dan 
mannen werkzaam. De leeftijd van de respondenten loopt van jongvolwassen (geboortejaar 1999) 
tot richting de pensioenleeftijd (geboortejaar 1953). Dit is ook goed terug te zien in het jaren ervaring 
op de arbeidsmarkt (o tot 43 jaar). Het gemiddelde geboortejaar (1982) sluit goed aan bij het aantal 
jaren werkervaring (11,55 jaar) dat wordt verwacht van een hoogopgeleide dat de arbeidsmarkt 
betreedt in het midden van zijn of haar twintiger jaren. Het valt op dat een van de respondenten al 
38 jaar in dienst is van de huidige werkgever. Het gemiddelde is een huidig dienstverband van 4,24 
jaar. Dit lage gemiddelde kan worden verklaard door de economische crisis in de afgelopen jaren 
waardoor er minder banen beschikbaar zijn geweest. Ook de gemiddelde lage leeftijd van de 
respondenten (geboortejaar 1982) kan hebben geleid tot een lager gemiddelde lengte van het 
dienstverband, daar van jongeren verwacht kan worden in de eerste jaren van hun carrière meer 
wispelturigheid vertonen. Het opleidingsniveau van de respondenten is hoog, Hoger 
Beroepsonderwijs (48,2%) en Academische graad (30,9%) zijn sterk vertegenwoordigd. Het grootste 
deel van de respondenten (59,6%) werkt voor een grote organisatie van 250 of meer medewerkers. 
Van de respondenten is 33,8% werkzaam op basis van detachering. De overige 66,2% is werkzaam in 




Tabel 1: Beschrijvende statistiek steekproef (N = 140) 
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Aangezien het onderzoek anoniem is, kan er niet gedefinieerd worden hoeveel van de medewerkers 
van Effix hebben meegedaan aan het onderzoek. Er kan geen responsepercentage worden bepaald. 
De complete vragenlijst waaruit de survey bestaat is bijgevoegd in Bijlage 2: Survey vragen.  
    
3.3. Operationalisatie  
De survey is opgesteld met de online tool “thesis tools”. De onderzoekspopulatie is per email 
uitgenodigd en via sociale media waarna zij via de link naar de betreffende webpagina de survey 
digitaal konden uitvoeren. Naast de controle variabelen en de moderator zijn de variabelen in dit 
onderzoek gemeten in schalen. Schalen zijn een verzameling van vragen die samen een construct 
meten (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Deze validiteit van deze schalen is in eerder onderzoek 
aangetoond en zal per construct worden beschreven. De constructen, ofwel variabelen die via 




De variabele loyaliteit wordt in dit onderzoek gemeten aan de hand van een schaal die is gevalideerd 
in eerder onderzoek naar loyaliteit onder werknemers (Cook & Wall, 1980). De schaal bestaat uit 
negen vragen gemeten op een 7-punts Likert schaal (Likert, 1932). De oorspronkelijke schaal is 
opgesteld in het Engels. Bij gebrek aan een gevalideerde Nederlandse vertaling is de “back and 
forward” methode (Beaton, Bombardier, Guillemin, & Ferraz, 2000) gebruikt om een Nederlands 
gevalideerde vertaling te maken. De oorspronkelijke tekst is door onderzoeker vertaald. Deze 
vertaling is voorgelegd aan twee onderzoekers op het gebied van Strategische Human Resource 
Management. Tevens is de vertaling aan een native speaker voorgelegd. Met de feedback die dit 
heeft opgeleverd, is de definitieve Nederlands gevalideerde vertaling vastgesteld. De schaal bestaat 
uit stellingen als: “Het aanbod van een beetje meer salaris bij een andere werkgever, zou mij niet 
serieus laten overwegen om van baan te veranderen.” waarbij de antwoordmogelijkheden van de 
mate waarmee de respondent het met de stelling eens is in zeven stappen oplopen van “Nee, sterk 
mee oneens” naar “ja, sterk mee eens”. Drie vragen uit deze schaal zijn omgekeerd gesteld. Deze drie 
vragen zijn voorafgaand aan de analyse “reverse coded” in SPSS zodat deze vragen “dezelfde kant op 
wijzen” bij het meten van de variabele. De vragenlijst voor de variabele loyaliteit bestaat uit de 
zevende vraag tot en met de vijftiende vraag in Bijlage 2: Survey vragen.      
Loon 
De variabele loon wordt in dit onderzoek gemeten aan de hand van de sub schaal beloning uit de 
Vragenlijst Beleving en Beoordeling van de Arbeid 2.0 (VBBA). De VBBA is een gevalideerde 
vragenlijst bestaande uit 24 schalen die op een uni dimensionale en betrouwbare wijze gemeten 
worden. Het is geschikt voor onderzoek naar arbeid en organisatie (Van Veldhoven & Meijman, 
1994). Deze sub schaal beloning bestaat uit drie vragen die de tevredenheid over het loon meten. De 
drie vragen zijn gericht op de mate van hoe erg de respondent het met een stelling eens is. Het zijn 
vragen met antwoordmogelijkheden op een 5-punts Likert schaal aflopen van ”Helemaal mee eens” 
naar “Helemaal mee oneens”. De schaal bestaat uit stellingen als: “Ik word voldoende betaald voor 
het werk dat ik lever”. De vragenlijst voor de variabele loon bestaat uit de zestiende vraag tot en met 
de achttiende vraag in Bijlage 2: Survey vragen.      
Werktevredenheid 
De variabele werktevredenheid wordt in dit onderzoek gemeten aan de hand van een schaal die is 
gevalideerd in eerder onderzoek naar werktevredenheid (Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 
1990). De Nederlandse vertaling van de schalen gebruikt in dit onderzoek is in eerder onderzoek 
gevalideerd (De Vos, De Hauw, & Van der Heijden, 2011). De schaal bestaat uit vijf vragen gemeten 
op een 5-punts Likert schaal. De schaal bestaat uit stellingen als: “Over het algemeen ben ik tevreden 
met mijn werk”. Waarbij de antwoordmogelijkheden van de mate waarmee de respondent akkoord 
zijn met de stelling in vijf stappen oplopen van “Helemaal niet akkoord” naar “Helemaal akkoord”. 
De vragenlijst voor de variabele werktevredenheid bestaat uit de tweede vraag tot en met de zesde 
vraag in Bijlage 2: Survey vragen.      
Moderator arbeidsrelatie   
De variabele die als moderator wordt gebruikt in dit onderzoek is de aard van de arbeidsrelatie die 
de werknemer heeft met de werkgever. Heeft de werknemer een arbeidsovereenkomst op basis van 
detachering of een direct dienstverband bij de werkgever? Dit wordt gemeten met de vraag: “Wat is 
de aard van uw dienstverband?”. Als invoer zijn drie antwoordcategorieën beschikbaar (direct 
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dienstverband = 1, detachering = 2, anders = 3). Deze vraag bestaat uit de zesentwintigste vraag in 
Bijlage 2: Survey vragen. 
Controle variabelen 
Controle variabelen worden gebruikt in dit onderzoek om eventuele andere invloeden dan de 
onafhankelijke variabele op de afhankelijke variabele uit te sluiten. Er zijn zes controle variabelen 
geselecteerd voor dit onderzoek. Het geslacht, geboortedatum, opleidingsniveau, jaren algemene 
werkervaring, jaren in dienst bij huidige organisatie en het aantal medewerkers binnen de 
organisatie. De vragen geboortedatum, jaren algemene werkervaring en jaren in dienst bij huidige 
organisatie zijn open vragen waarbij de leeftijd in kalenderjaren word gevraagd. Deze waardes zijn in 
de analyse fase omgerekend naar huidige leeftijd door het huidige jaartal (2017) – het geboortejaar 
te berekenen. Bij geslacht is gebruik gemaakt van twee categorieën (man = 1, vrouw = 2). Bij aantal 
werknemers in huidige organisatie zijn vijf antwoordcategorieën gebruikt (1-9 werknemers = 1, 10-49 
= 2, 50-149 = 3, 150-249 = 4, 250+ werknemers = 5). Bij opleidingsniveau zijn zes 
antwoordcategorieën gebruikt (lagere school = 1, middelbare school = 2, beroepsonderwijs = 3, 
hoger beroepsonderwijs = 4, academische graad = 5, doctorsgraad = 6). De vragenlijst voor de 
controlevariabelen bestaat uit de twintigste vraag tot en met de vijfentwintigste vraag in Bijlage 2: 
Survey vragen.      
  
3.4. Data-analyse 
De verzamelde data in dit onderzoek is uit “thesis tools” geëxporteerd naar het analyse programma 
SPSS waarmee statistische analyses uitgevoerd zijn op de data. Als eerste is een verkennende analyse 
uitgevoerd om te meten of er datasets zijn met ontbrekende waarden. Vervolgens is voor de schalen 
een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd door het berekenen van de Cronbach alpha. Het is niet 
nodig gebleken om de schalen aan te passen om de betrouwbaarheid te verhogen naar een benodigd 
Cronbach alpha niveau boven de 0,7 (Bernstein & Nunnally, 1994). Daarna is een factoranalyse 
uitgevoerd om de validiteit van de schaal te meten. Vervolgens is via een correlatie analyse gemeten 
wat de correlatie is tussen de verschillende schalen. Vervolgens zijn de relaties tussen de variabelen 
geanalyseerd of deze significant invloed op elkaar uitoefenen door middel van meervoudige 
hiërarchische regressie analyses. Deze aanpak sluit aan op eerdere onderzoeken in dit veld met 
vergelijkbare onderzoeksmethodes (Ineson et al., 2013; Linz et al., 2013; Masakure, 2016). Om de 
invloed van de categorische moderator detachering op de relaties tussen de variabelen loyaliteit en 
loon en tussen de variabelen loyaliteit en werktevredenheid te kunnen analyseren, zijn de waarden 
van de schalen loyaliteit en aard van dienstverband gecentraliseerd. Met deze nieuwe 
gecentraliseerde schaal zijn meervoudige hiërarchische regressieanalyses uitgevoerd conform de 
werkwijzen in eerdere vergelijkbare onderzoeken (Aguinis, Beaty, Boik, & Pierce, 2005). De 
uitkomsten van de analyses uitgevoerd met SPSS in dit onderzoek staan in digitale vorm bijgevoegd 
in Bijlage 3: Output file SPSS.    
 
3.5. Methodologische issues 
De keuzes die zijn gemaakt in de uitvoering van het empirisch deel van dit onderzoek, brengen 
methodologische issues met zich mee. Deze issues worden hier puntsgewijs toegelicht.  
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Omvang van het onderzoek 
Dit onderzoek is uitgevoerd  onder het gedetacheerde personeel van de kleine organisatie Effix en 
het zakelijke en sociale netwerk van de onderzoeker. De keuze voor deze respondenten is gebaseerd 
op de goede en directe toegang die onderzoeker had tot deze groep respondenten. Vanwege de 
beperkte omvang van het aantal mogelijke respondenten, is er een beperkte dataset gegenereerd (N 
= 140). Dit is lager dan het aantal respondenten dat wordt geadviseerd voor het uitvoeren van 
betrouwbare analyses (Hair et al., 2010). De steekproef is niet representatief voor de gehele 
populatie omdat deze bestaat uit alle werknemers in Nederland met een directe arbeidsrelatie of 
een arbeidsrelatie op basis van detachering. De populatie in deze steekproef is daarvoor te klein om 
representatief te kunnen zijn. 
Anonimiteit 
De survey is uitgevoerd op basis van volledige anonimiteit. De reden voor deze keuze is geweest op 
basis van het maximaliseren van het aantal respondenten, door eventuele drempels te verwijderen. 
Tevens is deze keuze gemaakt om de betrouwbaarheid te verhogen. Respondenten staan door de 
anonimiteit niet onder druk om wenselijke antwoorden te geven. Het gevolg van deze keuze is dat er 
niet valt te achterhalen hoeveel werknemers van Effix hebben meegedaan aan dit onderzoek. De 
verhouding met respondenten uit het persoonlijke en zakelijke netwerk van onderzoeker is niet te 
achterhalen. Tevens is het niet mogelijk geweest om persoonlijk gericht respondenten aan te 
schrijven die het onderzoek nog niet (volledig) hebben uitgevoerd.  
Mutaties in de data 
Om de hoeveelheid data en respondenten te maximaliseren, is de survey opgezet zodat vragen 
overgeslagen kunnen worden. Ook worden er geen blokkades uitgevoerd op onmogelijke invoer 
zoals bijvoorbeeld meer jaren ervaring bij huidige werkgever dan het totaal aantal jaren 
werkervaring. Hierdoor hebben enkelen respondenten missende en/of foutieve data opgeleverd. De 
methode gebruikt voor het behandelen van deze missende en foutieve data staat beschreven in het 
hoofdstuk Dataverzameling van dit onderzoek.  
 
4. Resultaten  
4.1.  Betrouwbaarheidsanalyse  
De vragen uit de gevalideerde vragenlijst voor de variabelen loyaliteit, werktevredenheid en loon zijn 
per variabele samengevoegd tot een schaal. Voor deze schalen is een betrouwbaarheidsanalyse 
uitgevoerd. Het doel daarvan is het meten van de interne consistentie van de schaal. De interne 
consistentie is gemeten met behulp SPSS door het berekenen van de Cronbach alpha (a). De 
betrouwbaarheid is hoog met een interne consistentie boven de a = 0.7 (Bernstein & Nunnally, 
1994). Uit de analyse blijkt dat de variabele loyaliteit in dit onderzoek een hoge interne consistentie 
heeft (a = 0.769). De schaal scoort voldoende en hoeft daarom niet te worden aangepast. De 
variabele werktevredenheid heeft een hoge interne consistentie (a = 0.847). De schaal scoort 
voldoende en hoeft daarom niet te worden aangepast. De variabele loon heeft een hoge interne 
consistentie (a = 0.851). De schaal scoort voldoende en hoeft daarom niet te worden aangepast. Er is 
er in de schalen die deze drie variabelen in dit onderzoek meten een hoge mate van interne 
consistentie waargenomen. De variabelen worden betrouwbaar consistent gemeten met de 
samengestelde schalen.    
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De vragen in de schalen zijn onderworpen aan een factoranalyse om hun validiteit te meten. De gebruikte factoranalyse is 
gebruikte factoranalyse is de principale componenten factoranalyse. Door middel van de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test, is 
Meyer-Olkin (KMO) test, is vastgesteld dat de KMO waarde van de data 0.827 is. Deze waarde toont aan dat de data 
aan dat de data geschikt is voor factor analyse (Cerny & Kaiser, 1977). Uit de Scree Plot in Fout! Verwijzingsbron niet 
gevonden. 
Figuur 2 blijkt dat er conform verwachting drie factoren gemeten worden. Deze drie factoren 
verklaren gezamenlijk 55.11% van de totale variatie. Er zijn geen waarden die in de factor analyse 
hoger correleren dan 0.8. Er is daarmee aangetoond dat er geen vragen zijn die verwijderd moeten 
worden omdat zij hetzelfde meten (Cerny & Kaiser, 1977).   
 
Figuur 2: Scree Plot 
 
 
4.2. Correlatieanalyse  
In Tabel 2 worden de gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties voor alle variabelen in het 
conceptueel model van dit onderzoek weergegeven. Opvallend is dat werktevredenheid significant 
negatief correleert met loon (r = -.314, p < .01). Conform de theorie, correleren loyaliteit en loon 
tevens significant negatief met elkaar (r = -.253, p < .01). De tevredenheid over het loon heeft 
daardoor een significant negatieve samenhang met zowel werktevredenheid als loyaliteit. Loyaliteit 
en werktevredenheid correleren significant positief met elkaar (r = .526, p < .01). De beiden 
constructen hebben een significante positieve samenhang. Er is geen significant verband tussen de 




Tabel 2: Gemiddelden, standaard deviaties en correlaties voor alle variabelen (N = 140) 
     Variabele M SD 1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  8.  9.  10.  
1. Loon 2.56 .943 -          
2. Loyaliteit 5.13 .806 -.253** -         
3. Werktevr. 3.75 .762 -.314** .526** -        
4. Dienstverband 
 








9. Ervaring totaal 
 






























































































































































*p < .05, **p < .01 
 
4.3. Regressieanalyse 
De hypotheses in dit onderzoek worden getoetst met behulp van hiërarchische meervoudige lineaire 
regressieanalyses. Deze analyse methode wordt ook gebruikt in eerder onderzoek naar de invloed 
van loyaliteit op beloning (Masakure, 2016). Via deze methode worden in het eerste model de 
controle variabelen gemeten, waarna de onafhankelijke variabelen en de moderator variabele 
stapsgewijs worden toegevoegd in de analyse. 
In  
Tabel 3 staan de resultaten weergegeven voor de meervoudige regressie analyse met loon als 
afhankelijke variabele. In model 1 zijn de controle variabelen toegevoegd die in Fout! 
Verwijzingsbron niet gevonden. hebben aangetoond te correleren met de afhankelijke en 
onafhankelijke variabelen van deze regressie analyse. Dit zijn opleiding, geslacht en periode bij 
huidige werkgever. Geslacht blijkt een significante invloed te hebben op loon (ß = .169, p = .057). In 
model 2 is de aard van het dienstverband (detachering of direct dienstverband) als onafhankelijke 
variabele toegevoegd. De aard van het dienstverband (ß = -,129, p = .179) heeft geen significante 
invloed op loon. In model 3 is loyaliteit als onafhankelijke variabele toegevoegd. Loyaliteit (ß = -,238, 
p = .006) heeft een significante negatieve invloed op loon. De volgende hypotheses zijn op basis van 
deze analyse getoetst:  
De hypothese 1: Loyaliteit van werknemers heeft een negatief effect op de tevredenheid over het 
loon, is bevestigd. 
De hypothese 4: Een arbeidsrelatie op basis van detachering heeft een positief effect op de 




Tabel 3: Regressie analyse met loon als afhankelijke variabele 
Loon,  N = 129 Model 1 
     ß 
Model 2 
     ß 
Model 3 
     ß 
Aard van het dienstverband 
Loyaliteit 
 
 -.129 -.139 
-.238*** 
Opleiding -.143 -.152* -.136 
Geslacht 
















∆R2  .014 .056 
Sig. 0.128 0.112 0.01 
*p < .10, **p < .05, ***p < .01 
 
In Tabel 4 staan de resultaten weergegeven voor de meervoudige regressie analyse met 
werktevredenheid als afhankelijke variabele. In model 1 zijn de controle variabelen toegevoegd die in 
Fout! Verwijzingsbron niet gevonden. hebben aangetoond te correleren met de afhankelijke en 
onafhankelijke variabelen van deze regressie analyse. Dit zijn opleiding, geslacht en periode bij 
huidige werkgever. Periode bij werkgever blijkt een significante negatieve invloed te hebben op 
werktevredenheid (ß = -.175, p = .047). In model 2 is aard van het dienstverband (detachering of 
direct dienstverband) als onafhankelijke variabele toegevoegd. Aard van het dienstverband (ß = -
,018, p = .850) heeft geen significante invloed op werktevredenheid. In model 3 is loyaliteit als 
onafhankelijke variabele toegevoegd. Loyaliteit (ß = ,533, p = .000) heeft een significante positieve 
invloed op vitaliteit. De volgende hypotheses zijn op basis van deze analyse getoetst:  
De hypothese 2: Loyaliteit van werknemers heeft een positief effect op de werktevredenheid, is 
bevestigd. 
De hypothese 3: Een arbeidsrelatie op basis van detachering heeft een negatief effect op de 





Tabel 4: Regressie analyse met werktevredenheid als afhankelijke variabele 
Werktevredenheid,  N = 131 Model 1 
     ß 
Model 2 
     ß 
Model 3 
     ß 
Aard van het dienstverband 
Loyaliteit 
 -.018 .001 
.533*** 
    
Opleiding .048 .047 .012 
Geslacht 
















∆R2  .001 .281 
Sig. .271 .347 .000 
*p < .10, **p < .05, ***p < .01 
 
In Tabel 5 staan de resultaten weergegeven voor de meervoudige regressie analyse met loon als afhankelijke variabele met 
aard van het dienstverband als moderator. In model 1 zijn de controle variabelen toegevoegd die in Fout! Verwijzingsbron 
niet gevonden. hebben aangetoond te correleren met de afhankelijke en onafhankelijke variabelen van deze regressie 
analyse. Dit zijn opleiding, geslacht en periode bij huidige werkgever. Geslacht heeft conform de resultaten in  
Tabel 3 een significante invloed op loon (ß = .169, p = .057). In model 2 zijn loyaliteit (gecentreerde 
schaal) en aard van het dienstverband (gecentreerde schaal) als onafhankelijke variabelen 
toegevoegd. Ook de moderator van het dienstverband op de invloed van loyaliteit op loon is 
toegevoegd (loyaliteit x aard van dienstverband). Het dienstverband (ß = -.054, p = .533) heeft geen 
significante modererend effect op de invloed van loyaliteit op loon. De volgende hypothese is op 
basis van deze analyse getoetst:  
De hypothese 5: De negatieve invloed van loyaliteit op het loon wordt versterkt door een 





Tabel 5: Regressie analyse met loon als afhankelijke variabele met dienstverband als moderator 
Loon,  N = 129 Model 1 
     ß 
Model 2 
     ß 
Loyaliteit (gecentreerd)  
Aard van het dienstverband (gecentreerd) 
 -.242*** 
-.141 
Loyaliteit x aard van het dienstverband 
 
 -.054 
Opleiding -.143 -.183 
Geslacht 












∆R2  .073 
Sig. .128 .017 
*p < .10, **p < .05, ***p < .01 
 
In  
Tabel 6 staan de resultaten weergegeven voor de meervoudige regressie analyse met 
werktevredenheid als afhankelijke variabele. In model 1 zijn de controle variabelen toegevoegd die in 
Fout! Verwijzingsbron niet gevonden. hebben aangetoond te correleren met de afhankelijke en 
onafhankelijke variabelen van deze regressie analyse. Dit zijn opleiding, geslacht en periode bij 
huidige werkgever. De periode bij huidige werkgever heeft conform de resultaten in Tabel 4 een 
significante negatieve invloed op werktevredenheid (ß = -.175, p = .047). In model 2 zijn loyaliteit 
(gecentreerde schaal) en aard van het dienstverband (gecentreerde schaal) als onafhankelijke 
variabelen toegevoegd. Ook de moderator van het dienstverband op de invloed van loyaliteit op 
werktevredenheid is toegevoegd (loyaliteit x aard van dienstverband). Het dienstverband (ß = .045, p 
= .546) heeft geen significant modererend effect op de invloed van loyaliteit op werktevredenheid. 
De volgende hypothese is op basis van deze analyse getoetst:  
De hypothese 6: De positieve invloed van loyaliteit op de werktevredenheid wordt verzwakt door 





Tabel 6: Regressie analyse met werktevredenheid  als afhankelijke variabele met dienstverband als moderator 
Werktevredenheid,  N = 131 Model 1 
     ß 
Model 2 
     ß 
Loyaliteit (gecentreerd)  
Aard van het dienstverband (gecentreerd) 
 .536*** 
.002 
Loyaliteit x aard van het dienstverband 
 
 .045 
Opleiding .048 .014 
Geslacht 












∆R2  .284 
Sig. .217 .000 
*p < .10, **p < .05, ***p < .01 
 
4.4. Schematische weergaven van de resultaten 
In Figuur 3 staan de resultaten van dit onderzoek schematisch weergegeven. De basis van deze 
weergave ligt in het conceptuele model van dit onderzoek, zoals weergegeven in Figuur 1. De niet 
significante verbanden zijn uit dit model verwijderd. De significante verbanden worden getoond met 
een plus of een min, waarmee een positief of negatief significant verband wordt aangegeven.  
 




5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1.  Conclusies 
Het doel van dit onderzoek is geweest om de impact van arbeidsrelaties door middel van detachering 
op de invloed van loyaliteit op de beloning van werknemers te meten. Het concept van beloning is 
gemeten in extrinsieke vorm (loon) en intrinsieke vorm (werktevredenheid). De probleemstelling 
luidde: Wat is het effect van werknemer loyaliteit op diens loon en werktevredenheid en in welke 
mate heeft de vorm van de arbeidsrelatie daar invloed op? Om de probleemstelling te beantwoorden 
is een survey gehouden onder 140 respondenten werkzaam in de organisatie Effix en in het zakelijke 
en persoonlijke netwerk van deze onderzoeker. De data die de respondenten hebben opgeleverd is 
geanalyseerd waarna de resultaten zijn opgesteld.  
Uit de resultaten blijkt dat arbeidsrelaties door middel van detachering geen significante impact 
hebben op de invloed van loyaliteit op de werktevredenheid en het loon van werknemers. Tevens is 
geen significante directe invloed gevonden van arbeidsrelaties door middel van detachering op de 
werktevredenheid en tevredenheid over het loon van werknemers. Er kan geconcludeerd worden dat 
werknemers die een arbeidsrelatie hebben door middel van detachering, geen significante 
afwijkingen vertonen op het gebied van beloning in de vorm van werktevredenheid en loon ten 
opzichte van werknemers met een direct dienstverband bij hun werkgever. Deze conclusies sluiten 
niet aan bij de verwachtingen uit de SE Theorie (Cropanzano & Mitchell, 2005). Ook sluiten de 
conclusies niet aan bij eerder empirisch onderzoek naar invloeden van arbeidsrelaties door middel 
van detachering (Goudswaard & Andries, 2002; Wagenaar et al., 2012).  
Uit de resultaten blijkt dat loyaliteit een significant negatieve invloed heeft op het loon van de 
werknemer. Tevens blijkt dat loyaliteit een significant positieve invloed heeft op de 
werktevredenheid van de werknemer. Er kan geconcludeerd worden dat werknemer loyaliteit een 
negatief effect heeft op het loon, maar een positief effect op de werktevredenheid. Deze conclusies 
sluiten aan bij eerder onderzoek naar de invloed van loyaliteit (Cohen, 2009; Ineson et al., 2013; 
Masakure, 2016). 
   
5.2.  Discussie  
In dit onderzoek zijn significante verbanden gevonden tussen de variabelen loyaliteit en beloning. De 
beloning is hierbij in twee vormen gemeten, het loon als extrinsieke vorm en de werktevredenheid 
als intrinsieke vorm. Deze verbanden werden vanuit het theoretisch kader van dit onderzoek 
voorspeld op basis van de SE Theorie (Cropanzano & Mitchell, 2005) en de uitkomsten van eerdere 
empirische onderzoeken naar loyaliteit en beloning (Cohen, 2009; Ineson et al., 2013; Masakure, 
2016). Met de resultaten van dit onderzoek wordt kennis toegevoegd aan het onderzoeksveld van 
veranderende arbeidsverhoudingen in het perspectief van duurzame, strategische HRM. Deze kennis 
bestaat uit bevestiging van de SE Theorie. De voorspelling van de SE Theorie dat de uitwisselingen 
tussen werkgever en werknemer kunnen evolueren tot wederzijdse betrokkenheid zijn opnieuw 
bevestigd. De negatieve invloed van loyaliteit op het loon en de positieve invloed van loyaliteit op de 
werktevredenheid die aan de hand van de SE Theorie kon worden voorspeld, zijn in dit onderzoek 
bevestigd.     
In dit onderzoek zijn niet alle verwachte relaties tussen de variabelen waargenomen. De conclusies 
dat detachering ten opzichte van directe arbeidsrelaties, geen invloed hebben op het loon en de 
 
29 
werktevredenheid, sluiten niet aan bij de verwachtingen op basis van de SE Theorie (Cropanzano & 
Mitchell, 2005) en eerder empirisch onderzoek op dit gebied (Goudswaard & Andries, 2002; 
Wagenaar et al., 2012). Een verklaring hiervoor kan zijn dat de respondenten van Effix zich in de 
markt van technisch personeel bevinden. In de technische sector is een tekort aan personeel. Deze 
schaarste kan ervoor zorgen dat werkgevers hogere lonen uitbetalen aan zowel gedetacheerd, als 
direct personeel. Daarnaast kan technisch personeel door de schaarste de meest gewenste 
werkomgeving uitkiezen waardoor de werktevredenheid wordt gestimuleerd, zowel bij 
gedetacheerde als directe werkrelaties.  
De uitkomsten van dit onderzoek hebben een beperkte validiteit door de beperkte omvang van de 
steekproef. Voor dit onderzoek geldt N = 140. Dit is lager dan het aantal respondenten dat wordt 
geadviseerd voor het uitvoeren van betrouwbare analyses (Hair et al., 2010). De steekproef is niet 
representatief voor de gehele populatie omdat de gehele populatie bestaat uit alle werknemers in 
Nederland, zowel gedetacheerd als met een directe arbeidsrelatie. De populatie in deze steekproef is 
te klein om daarvoor representatief te kunnen zijn. 
In dit onderzoek is data aangepast en verwijderd om foutieve, onbetrouwbare of missende invoer te 
corrigeren. De gebruikte werkwijze staat beschreven in het hoofdstuk Dataverzameling van dit 
onderzoeksrapport. Tevens is de onderzoekdata van een vraag die op een alternatieve wijze de 
hoogte van het loon meet verwijderd. Het betreft een niet in eerder onderzoek gevalideerde vraag: 
“Wat is de hoogte van uw salaris?” met zeven antwoordcategorieën. Deze vraag is inclusief de 
beantwoording van de respondenten bijgesloten als de negentiende vraag in Bijlage 2: Survey 
vragen. De aanleiding van de verwijdering van deze onderzoekdata is de onwaarschijnlijkheid van de 
waarden die zijn gemeten. Vanwege de onwaarschijnlijke uitkomsten en de niet gevalideerde status 
van deze vraag, is de onderzoekdata die deze vraag heeft opgeleverd onbetrouwbaar en niet 
gebruikt in dit onderzoek. Deze aanpassingen van de onderzoekdata hebben een beperkte invloed op 
de validiteit en betrouwbaarheid van dit onderzoek.  
  
5.3.  Aanbevelingen voor de praktijk 
Uit de conclusies van dit onderzoek zijn verschillende aanbevelingen voor de praktijk te formuleren. 
Het belang van loyaliteit is in de literatuur die ten grondslag ligt van dit onderzoek uitvoerig duidelijk 
geworden. Organisaties dienen dan ook loyaliteit van de werknemers te stimuleren waar mogelijk. 
Uit de conclusie van dit onderzoek dat loyaliteit een significant negatieve invloed heeft op de 
beloning in de vorm van loon, is belangrijk voor alle organisaties met de wens hebben de loyaliteit 
van medewerkers te stimuleren en belonen. De reden van de negatieve invloed komt mogelijk voort 
uit de zwakke onderhandelingspositie die loyale medewerkers innemen bij arbeidsvoorwaarden 
gesprekken (Masakure, 2016). Deze negatieve invloed valt te begrijpen vanuit de SE Theorie 
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Hieruit blijkt dat onderlinge uitwisselingen tussen de werkgever en 
werknemer na verloop van tijd kunnen evolueren tot wederzijdse tevredenheid en betrokkenheid. 
Vanuit die betrokken situatie is het te verklaren dat de werknemer minder dominant de 
salarisonderhandelingen aan gaat. Organisaties kunnen dit tegen gaan door proactief loyaal 
personeel te belonen met progressieve loonsverhogingen naarmate zij langer binnen de organisatie 
werkzaam zijn. Ook via indirecte methoden, zoals het aanbieden van meer doorgroeimogelijkheden 
binnen de organisatie kan in hoger loon resulteren voor loyaal personeel en daarmee een gepaste 
stimulering en waardering van loyaliteit in de organisatie. 
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De conclusie van dit onderzoek dat de vorm van de arbeidsrelatie (direct of gedetacheerd) geen 
significante invloed heeft op de beloning van de werknemer in de vorm van loon of 
werktevredenheid, is belangrijk voor organisaties die gedetacheerd personeel uitzenden of inhuren. 
De eventuele angst van deze organisaties dat gedetacheerd personeel ontevredener is of lagere 
lonen ervaart is ongegrond. Met deze kennis kunnen deze organisaties gemakkelijker besluiten 
flexibel personeel langer op basis van detachering te laten werken zonder een directe arbeidsrelatie 
aan te gaan, alhoewel het aannemelijk is dat deze beslissing door de werkgever slechts deels door 
deze factor beïnvloed wordt. 
 
5.4. Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Dit onderzoek naar de impact van de arbeidsrelatie op de invloed van werknemer loyaliteit op de 
beloning biedt mogelijkheden tot verder onderzoek. De kennis in het onderzoeksveld van 
veranderende arbeidsrelaties waaronder flexibel werk door middel van detachering en de loyaliteit 
en beloning van medewerkers is verre van compleet. Dit onderzoek is vanwege het werkveld en het 
zakelijke netwerk van onderzoeker grotendeels gericht op middelbaar en hoger opgeleid personeel in 
de technische sector. Aangezien in deze markt een schaarste van personeel aanwezig is, kunnen de 
replicatie onderzoeken naar andere sectoren nieuwe inzichten opleveren in dit onderzoeksveld. Het 
is de aanbeveling van onderzoeker om in vervolgonderzoek grotere datasets te genereren zodat de 
validiteit en betrouwbaarheid van het vervolgonderzoek hoger is dan in dit onderzoek. Vervolg 
onderzoeken kunnen zich tevens richten op nieuwe variabelen binnen het construct beloning. In dit 
onderzoek is het construct beloning afgebakend tot de variabelen werktevredenheid en loon. 
Toekomstige onderzoekers kunnen het construct beloning breder meten door bijvoorbeeld 
variabelen als secundaire arbeidsvoorwaarden, persoonlijke ontwikkeling en carrièremogelijkheden 
toe te voegen in het onderzoek.          
Naast de mogelijkheden tot aanvullend kwantitatief onderzoek, zijn er ook mogelijkheden tot 
kwalitatief vervolgonderzoek. De resultaten van dit onderzoek lenen zich voor een verdiepend 
onderzoek op kwalitatieve wijze onder de werknemers en het management van Effix. Hier kunnen 
onderzoekers in persoonlijke diepgaande interviews onderzoeken waarom arbeidsrelaties op basis 
van detachering geen significante invloed heeft op de beloning in de vorm van loon en 
werktevredenheid. Middels kwalitatief onderzoek kunnen de achterliggende redenen hiervoor 
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Bijlage 1: Uitnodigingen onderzoek  
In deze bijlage staan de uitnodigingen via de verschillende communicatiekanalen die zijn ingezet om 
de uitnodiging voor het onderzoek te communiceren naar de potentiele respondenten.  
De uitnodiging per mail naar werknemers van Effix: 
Uitnodiging tot deelname aan een onderzoek naar loyaliteit 
en beloning 
 












Werkgevers verlangen tegenwoordig steeds meer naar loyale medewerkers, maar wat zijn de gevolgen van 
loyaliteit voor de beloning van de medewerker? Om een antwoord te bieden op deze vraag, nodigen wij u 
uit om deel te nemen aan dit onderzoek door middel van het invullen van een online enquête.   
 
Deze korte enquête zal minder dan 5 minuten van uw tijd in beslag nemen en is volledig anoniem. Naast 
de anonimiteit zullen alle resultaten strikt vertrouwelijk worden behandeld. Aan het einde van de enquête 
bestaat de mogelijkheid om de resultaten van het onderzoek in de vorm van het onderzoeksrapport op te 
vragen. Wij hopen dat u kans ziet de enquête per ommegaande uit te voeren.         
 
 
De enquête is te bereiken via deze link: http://www.thesistools.com/onderzoekloyaliteitbeloning    
 
Voor vragen, opmerkingen of suggesties kunt u met mij contact opnemen via rvanveen84@gmail.com  
 





Robin van Veen 
Afstudeerder MSc Managementwetenschappen aan de Open Universiteit Nederland 
 
Dit onderzoek vindt plaats onder supervisie van Prof. dr. Judith Semeijn, bijzonder hoogleraar 
Loopbaanmanagement, Open Universiteit Nederland. 
 
 
De uitnodiging per mail naar persoonlijk netwerk van onderzoeker: 
Uitnodiging tot deelname aan een onderzoek naar loyaliteit 
en beloning 
 












Werkgevers verlangen tegenwoordig steeds meer naar loyale medewerkers, maar wat zijn de gevolgen van 
loyaliteit voor de beloning van de medewerker? Om een antwoord te bieden op deze vraag, nodigen wij u 
uit om deel te nemen aan dit onderzoek door middel van het invullen van een online enquête.   
 
Deze korte enquête zal minder dan 5 minuten van uw tijd in beslag nemen en is volledig anoniem. Naast 
de anonimiteit zullen alle resultaten strikt vertrouwelijk worden behandeld. Aan het einde van de enquête 
bestaat de mogelijkheid om de resultaten van het onderzoek in de vorm van het onderzoeksrapport op te 
vragen. Wij hopen dat u kans ziet de enquête per ommegaande uit te voeren.         
 
Gezien jouw netwerk binnen de detacheringsbranche vraag ik je of jij dit onderzoek ook wilt doorsturen naar 






De enquête is te bereiken via deze link: http://www.thesistools.com/onderzoekloyaliteitbeloning    
 
Voor vragen, opmerkingen of suggesties kunt u met mij contact opnemen via rvanveen84@gmail.com  
 
Alvast hartelijk dank voor uw medewerking! 
 
 
Robin van Veen 
Afstudeerder MSc Managementwetenschappen aan de Open Universiteit Nederland 
 
Dit onderzoek vindt plaats onder supervisie van Prof. dr. Judith Semeijn, bijzonder hoogleraar 
Loopbaanmanagement, Open Universiteit Nederland. 
 
De informele Facebook uitnodiging naar het onderzoek: 
 
Robin van Veen 
21 maart ·  
Beste Facebookers, voor mijn afstudeeronderzoek naar de invloed van loyaliteit op medewerker beloning 
ben ik nog op zoek naar extra respondenten. Onderzoek is anoniem en duurt maar ongeveer 3 minuten. 
Invullen is lief, daarna delen is geweldig! http://www.thesistools.com/onderzoekloyaliteitbeloning  
Thnx!! 
 
 De informele LinkedIn uitnodiging naar het onderzoek: 
Robin van VeenManager Sales and Marketing at Effix Engineering B.V.1mo Edited 
 
Beste LinkedIn contacten, voor mijn afstudeeronderzoek https://lnkd.in/gmdnN6a naar 
de invloed van loyaliteit op medewerker beloning ben ik nog op zoek naar extra 
respondenten. Onderzoek is anoniem en duurt maar 3 minuten. Invullen is lief, daarna 





Bijlage 2: Survey vragen 
In deze bijlage staat de vragenlijst die is gebruikt voor het verzamelen van de data in dit onderzoek. 
Bij elke vraag staat vermeld het percentage van de antwoorden van de oorspronkelijke respondenten 
populatie.  
 
Bent u momenteel werkzaam in loondienst bij een werkgever? 
Ja  186 (91.18 %) 
Nee  18 (8.82 %) 
n = 204 
# 204 
 
Hoe tevreden bent u met uw huidige werk? 
Gelieve aan te duiden i... 
Ik ben tevreden met de successen die ik tot nu toe gerealiseerd heb in mijn werk. 
Helemaal niet akkoord  2 (1.21 %) 
Eerder niet akkoord  11 (6.67 %) 
Neutraal  17 (10.3 %) 
Eerder akkoord  91 (55.15 %) 
Helemaal akkoord  44 (26.67 %) 
n = 165 
# 165 
 
Hoe tevreden bent u met uw huidige werk? 
Gelieve aan te duiden i... 
Ik ben tevreden met de vooruitgang wat betreft mijn loon. 
Helemaal niet akkoord  14 (8.48 %) 
Eerder niet akkoord  31 (18.79 %) 
Neutraal  39 (23.64 %) 
Eerder akkoord  54 (32.73 %) 
Helemaal akkoord  27 (16.36 %) 
n = 165 
# 165 
 
Hoe tevreden bent u met uw huidige werk? 
Gelieve aan te duiden i... 
Ik ben tevreden met de vooruitgang in mijn werk. 
Helemaal niet akkoord  3 (1.81 %) 
Eerder niet akkoord  15 (9.04 %) 
Neutraal  27 (16.27 %) 
Eerder akkoord  91 (54.82 %) 
Helemaal akkoord  30 (18.07 %) 
n = 166 
# 166 
 
Hoe tevreden bent u met uw huidige werk? 
Gelieve aan te duiden i... 
Ik ben tevreden met mijn vooruitgang in de ontwikkeling van nieuwe vaardigheden. 
Helemaal niet akkoord  3 (1.82 %) 
Eerder niet akkoord  17 (10.3 %) 
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Neutraal  30 (18.18 %) 
Eerder akkoord  79 (47.88 %) 
Helemaal akkoord  36 (21.82 %) 
n = 165 
# 165 
 
Hoe tevreden bent u met uw huidige werk? 
Gelieve aan te duiden i... 
Over het algemeen ben ik tevreden met mijn werk. 
Helemaal niet akkoord  2 (1.21 %) 
Eerder niet akkoord  11 (6.67 %) 
Neutraal  17 (10.3 %) 
Eerder akkoord  101 (61.21 %) 
Helemaal akkoord  34 (20.61 %) 
n = 165 
# 165 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
Ik ben best trots om mensen te kunnen vertellen voor wie ik werk.  
Nee, sterk mee oneens  2 (1.38 %) 
Nee, mee oneens  1 (0.69 %) 
Nee, enigszins mee oneens  6 (4.14 %) 
Ik weet het niet zeker  8 (5.52 %) 
Ja, enigszins mee eens  39 (26.9 %) 
Ja, mee eens  62 (42.76 %) 
Ja, sterk mee eens  27 (18.62 %) 
n = 145 
# 145 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
Ik heb soms het gevoel dat ik dit dienstverband voorgoed wil beëindigen. 
Nee, sterk mee oneens  25 (17.24 %) 
Nee, mee oneens  40 (27.59 %) 
Nee, enigszins mee oneens  21 (14.48 %) 
Ik weet het niet zeker  13 (8.97 %) 
Ja, enigszins mee eens  23 (15.86 %) 
Ja, mee eens  18 (12.41 %) 
Ja, sterk mee eens  5 (3.45 %) 
n = 145 
# 145 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
Ik wil niet mijn nek uitsteken om alleen maar de organisatie te helpen. 
Nee, sterk mee oneens  11 (7.59 %) 
Nee, mee oneens  32 (22.07 %) 
Nee, enigszins mee oneens  28 (19.31 %) 
Ik weet het niet zeker  22 (15.17 %) 
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Ja, enigszins mee eens  28 (19.31 %) 
Ja, mee eens  19 (13.1 %) 
Ja, sterk mee eens  5 (3.45 %) 
n = 145 
# 145 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
Zelfs als het financieel minder goed gaat met het bedrijf, zou ik terughoudend zijn om 
te veranderen van werkgever. 
Nee, sterk mee oneens  5 (3.42 %) 
Nee, mee oneens  28 (19.18 %) 
Nee, enigszins mee oneens  20 (13.7 %) 
Ik weet het niet zeker  27 (18.49 %) 
Ja, enigszins mee eens  28 (19.18 %) 
Ja, mee eens  32 (21.92 %) 
Ja, sterk mee eens  6 (4.11 %) 
n = 146 
# 146 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
Ik heb het gevoel dat ik onderdeel uitmaak van de organisatie. 
Nee, sterk mee oneens  2 (1.38 %) 
Nee, mee oneens  3 (2.07 %) 
Nee, enigszins mee oneens  7 (4.83 %) 
Ik weet het niet zeker  9 (6.21 %) 
Ja, enigszins mee eens  40 (27.59 %) 
Ja, mee eens  50 (34.48 %) 
Ja, sterk mee eens  34 (23.45 %) 
n = 145 
# 145 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
In mijn werk voel ik graag dat ik een inspanning lever, niet alleen voor mijzelf maar 
ook voor de organisatie. 
Nee, sterk mee oneens  0 (0 %) 
Nee, mee oneens  1 (0.69 %) 
Nee, enigszins mee oneens  2 (1.38 %) 
Ik weet het niet zeker  10 (6.9 %) 
Ja, enigszins mee eens  30 (20.69 %) 
Ja, mee eens  75 (51.72 %) 
Ja, sterk mee eens  27 (18.62 %) 
n = 145 
# 145 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
Het aanbod van een beetje meer salaris bij een andere werkgever, zou mij niet serieus 
laten overwegen om van baan te veranderen.  
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Nee, sterk mee oneens  4 (2.74 %) 
Nee, mee oneens  12 (8.22 %) 
Nee, enigszins mee oneens  24 (16.44 %) 
Ik weet het niet zeker  17 (11.64 %) 
Ja, enigszins mee eens  23 (15.75 %) 
Ja, mee eens  45 (30.82 %) 
Ja, sterk mee eens  21 (14.38 %) 
n = 146 
# 146 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
Ik zou een goede/persoonlijke vriend niet aanraden om bij ons te komen werken. 
Nee, sterk mee oneens  31 (21.23 %) 
Nee, mee oneens  48 (32.88 %) 
Nee, enigszins mee oneens  33 (22.6 %) 
Ik weet het niet zeker  17 (11.64 %) 
Ja, enigszins mee eens  11 (7.53 %) 
Ja, mee eens  3 (2.05 %) 
Ja, sterk mee eens  3 (2.05 %) 
n = 146 
# 146 
 
Hoe loyaal voelt u zich naar uw organisatie? 
Gelieve aan te duid... 
Weten dat mijn eigen werk een bijdrage levert aan de organisatie, geeft mij 
voldoening. 
Nee, sterk mee oneens  1 (0.68 %) 
Nee, mee oneens  4 (2.74 %) 
Nee, enigszins mee oneens  2 (1.37 %) 
Ik weet het niet zeker  10 (6.85 %) 
Ja, enigszins mee eens  30 (20.55 %) 
Ja, mee eens  69 (47.26 %) 
Ja, sterk mee eens  30 (20.55 %) 
n = 146 
# 146 
 
Hoe ervaart u uw loon in uw organisatie? 
Gelieve aan te duiden i... 
In deze organisatie worden goede lonen betaald. 
Helemaal mee eens  19 (13.29 %) 
Mee eens  56 (39.16 %) 
Neutraal  35 (24.48 %) 
Mee oneens  28 (19.58 %) 
Helemaal mee oneens  5 (3.5 %) 
n = 143 
# 143 
 
Hoe ervaart u uw loon in uw organisatie? 
Gelieve aan te duiden i... 
Ik kan van mijn loon behoorlijk rondkomen. 
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Helemaal mee eens  29 (20.28 %) 
Mee eens  74 (51.75 %) 
Neutraal  20 (13.99 %) 
Mee oneens  15 (10.49 %) 
Helemaal mee oneens  5 (3.5 %) 
n = 143 
# 143 
 
Hoe ervaart u uw loon in uw organisatie? 
Gelieve aan te duiden i... 
Ik word voldoende betaald voor het werk dat ik lever. 
Helemaal mee eens  16 (11.35 %) 
Mee eens  47 (33.33 %) 
Neutraal  34 (24.11 %) 
Mee oneens  35 (24.82 %) 
Helemaal mee oneens  9 (6.38 %) 




Wat is de hoogte van uw salaris? 
Wij vragen uw gemiddelde bruto ... 
0-1000 euro bruto per maand  5 (3.5 %) 
1001-2000 euro bruto per 
maand 
 10 (6.99 %) 
2001-3000 euro bruto per 
maand 
 32 (22.38 %) 
3001-4000 euro bruto per 
maand 
 50 (34.97 %) 
4001-5000 euro bruto per 
maand 
 26 (18.18 %) 
5001 euro en hoger bruto per 
maand 
 14 (9.79 %) 
Ik geef liever geen antwoord/Ik 
weet het niet 
 6 (4.2 %) 




Wat is uw geslacht? 
Man  87 (61.7 %) 
Vrouw  54 (38.3 %) 
n = 141 
# 141 
 
Wat is uw geboortejaar? 
Dit is een open vraag. Er is hier geen percentuele verdeling gemaakt vanwege het hoge aantal 
verschillende invoermogelijkheden.  
 
Wat is uw hoogste opleiding die u heeft afgerond? 
 
42 
Lagere school  0 (0 %) 
Middelbare school  13 (9.15 %) 
Beroepsonderwijs  17 (11.97 %) 
Hoger beroepsonderwijs  67 (47.18 %) 
Academische graad  44 (30.99 %) 
Doctorsgraad  1 (0.7 %) 
n = 142 
# 142 
 
Hoeveel jaar ervaring op de arbeidsmarkt in een reguliere functie heeft u in totaal? 
Dit is een open vraag. Er is hier geen percentuele verdeling gemaakt vanwege het hoge aantal 
verschillende invoermogelijkheden.  
 
Hoe lang bent u al in dienst bij uw huidige werkgever? Rondt u alstublieft af op hele 
jaren. 
Dit is een open vraag. Er is hier geen percentuele verdeling gemaakt vanwege het hoge aantal 
verschillende invoermogelijkheden.  
 
 
Hoeveel werknemers zijn er in dienst van uw werkgever? Telt u alstublieft d... 
1-9 werknemers  7 (5.04 %) 
10-49 werknemers  22 (15.83 %) 
50-149 werknemers  18 (12.95 %) 
150-249 werknemers  8 (5.76 %) 
Meer dan 250 werknemers  84 (60.43 %) 




Wat is de aard van uw dienstverband? 
Dienstverband direct bij de 
werkgever 
 91 (65.47 %) 
Dienstverband op basis van 
detachering 
 46 (33.09 %) 
Anders  2 (1.44 %) 





n = aantal respondenten dat de vraag heeft gezien 





Bijlage 3: Output file SPSS  
In deze bijlage staat het digitale output bestand van SPSS. Dit output bestand geeft de uitkomsten 
van de uitgevoerde analyses weer.  
logbestand spss 
analyses def.spv
 
